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Abstrak 
Gaji merupakan suatu imbalan berupa uang yang diterima oleh karyawan dari hasil jasa 
mereka dalam memberikan tenaga dan pikiran mereka untuk mencapai tujuan dari 
perusahaan. Setiap orang yang bekerja pasti mendapatkan berbeda-beda dalam menerima 
gaji tersebut. Gaji biasanya diberikan berdasarkan jabatan, pekerjaan yang dikerjakan, dan 
juga berdasarkan pengalaman kerja karyawan. Gaji sangat berhubungan dengan kinerja 
karyawan. Jika gaji yang diterima oleh karyawan dapat memenuhi kebutuhan dan sesuai 
dengan yang mereka kerjakan maka kinerja juga akan mengalami peningkatan. Sebaliknya 
jika perusahaan tiidak memberikan gaji sesuai dengan apa yang telah mereka kerjakan maka 
akan mempengaruhi terhadap kualitas dan kuantitas kerja karyawan. Permasalahan yang 
dikaji dalam penelitian ini adalah apakah ada pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan di PT. 
Kredit Plus Cabang Makassar. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan di PT. Kredit Plus Cabang Makassar. Populasi 
dalam penelitian ini sebanyak 14 orang yang bekerja di PT. Kredit Plus Cabang Makassar. 
Sampel di ambil secara keseluruhan dari popullasi yang ada dengan teknik total sampling. 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode dalam pengumpulan data dengan 
menggunakan teknik dokumentasi ,wawancara dan angket. Metode yang digunakan adalah 
deskriftif kuantitatif. Hasil penelitian yang penulis dapat dari analisis korelasi (product 
moment) diperoleh hasil sebesar 0,85 hubungannya berada pada kategori sangat 
berpengaruh, hasil perhitungan koefisien determinasi yakni melihat seberapa besar variabel 
gaji trhadap kinerja karyawan sebesar 72,25% sementara 27,75% (100%-72,25%) 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Adapun Hasil t hitung 
dalam penelitian ini sebesar 4,98 besar dari pada r tabel 2,179 yaitu 4,98 > 2,179 ( taraf 
signifikan r tabel 0,05 ) dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima. 
 




Memasuki era perdagangan bebas MEA, menyebabkan iklim kompetisi yang tinggi 
disegala bidang dan memaksa setiap perusahaan harus dapat bekerja dengan lebih efisien, 
efektif, dan produktif. Tingkat kompetisi yang tinggi ini memacu tiap-tiap perusahaan untuk 
meningkatkan produktivitasnya (Firman et al., 2020). Pada umumnya tujuan perusahaan 
adalah memperoleh laba serta adanya kontinuitas kelancaran dalam menjalankan usahanya 
(Murdifin et al., 2019). Dalam kaitan untuk mencapai tujuan tersebut, maka dibutuhkan 
adanya tenaga kerja profesional serta semangat kerja yang tinggi, untuk mencapai target 
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produksi yang ditentukan (Haerani et al., 2020). Untuk itulah, setiap organisasi dituntut untuk 
mampu mengenali dan memahami aspek-aspek yang terkait dengan konteks dunia kerja 
yang berkaitan dengan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi. Salah 
satu aspek yang perlu diperhatikan organisasi adalah gaji (Akob et al., 2020; Mappamiring et 
al., 2020; Haerani et al., 2020). Gaji bertujuan agar karyawan mau bekerja giat dan dengan 
semangat kerja yang tinggi sehingga dapat meningkatkan kinerja perusahaan itu sendiri 
maka diperlukan sesuatu untuk memotivasi para karyawan, yaitu memperhatikan gaji 
karyawan. Apabila gaji karyawan ini diabaikan oleh perusahaan maka akan menimbulkan 
berbagai masalah bagi perusahaan, membuat para karyawan malas bekerja, melakukan 
pemogokan-pemogokan, atau mungkin melakukan usaha-usaha untuk pindah ke perusahaan 
lain yang lebih menjamin kesejahteraan mereka (Katz & Kahn, 1978). Tetapi sebaliknya 
apabila perusahaan mempunyai gaji dan kesejahteraan karyawan yang direncanakan dengan 
baik dan diterima baik oleh karyawan tersebut dianggap merupakan salah satu faktor yang 
dapat memotivasi mereka untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan. Tidak dapat 
dipungkiri salah satu alasan yang mendasari orang bekerja adalah untuk mendapatkan gaji 
yang akan digunakannya untuk memenuhi kebutuhan hidupnya (Mahmood et al., 2018; 
Jenkins, 2009; Nguyen & Pham, 2020). Gaji tersebut diinginkan sebisa mungkin memenuhi 
semua kebutuhan hidupnya. Oleh karena itu karyawan biasanya akan berusaha memenuhi 
hal-hal yang disyaratkan organisasi agar mendapatkan gaji yang sesuai dengan 
kebutuhannya. Hal ini memacu terjadinya peningkatan kinerja  karyawan. Berdasarkan uraian 
di atas, penulis tertarik untuk mengetahui lebih lanjut mengenai pengaruh gaji terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 
 
II. Tinjauan Pustaka 
 
2.1.  Gaji 
 
Manusia dipandang sebagai sumber daya terpenting bagi suatu perusahaan yang  
memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan keahlian mereka kepada perusahaan.  Manusia 
juga seringkali disebut sebagai modal intelektual, karena kemampuan memberikan ide-ide 
yang kreatif dan solusi yang baik dalam mengembangkan dan memajukan perusahaan dan 
proses yang responsive dan cerdas terhadap tuntutan pasar.  Menurut (e.g., Zacher et al., 
2019; Akrout & Nagy, 2018; Furusawa & Brewster, 2019) manusia merupakan unsur produksi 
yang memiliki emosi dan kepribadian aktif yang dapat dijadikan sebagai kekuatan untuk 
menggerakan perusahaan.  Untuk itu perusahaan perlu memperhatikan kesejahteraan. Suatu 
bentuk kesejahteraan karyawan yang dimaksud di sini adalah pemberian gaji kepada 
karyawan. Gaji menjadi alasan yang paling penting mengapa orang bekerja di antara alasan 
lain, seperti berprestasi, berafiliasi dengan orang lain, mengembangkan diri, atau untuk 
aktualisasi diri (www.tirto.id, 2018). Paling tidak hampir 90 persen pertentangan antara 
pekerja dan majikan disebabkan oleh masalah gaji, bukan yang lain. Ini menjadi bukti bahwa 
gaji merupakan aspek yang penting. Dari sudut pandang organisasi, memberikan gaji 
merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, memotivasi 
karyawan, merangsang karyawan baru yang berkualitas untuk memasuki organisasi, 
mempertahankan karyawan yang ada, dan meningkatkan kinerja karyawan serta 
produktivitas perusahaan (Agrawal et al., 2012; Haerani et al., 2020; Antonakas et al., 2014). 
Oleh karena itu penentuan gaji menjadi isu yang penting dalam manajemen sumber daya 
manusia dan harus ditentukan secara hati - hati dan melalui langkah - langkah tertentu 
seperti yang akan dijelaskan kemudian (Gunderson, 2001). 
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 
konsekuensi dari kedudukannya sebagai karyawan (Jaksic & Jasksic, 2013). Adapun gaji 
menurut Peraturan Pemerintah No.8 tahun 1981 adalah penerimaan sebagai imbalan dari 
pengusaha kepada guru atau suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan. 
Haerani et al (2020) mendefenisikan gaji sebagai pembayaran serta balas jasa yang 
diberikan kepada karyawan, tata usaha dan manajer sebagai konsekuensi dari sumbangan 
yang diberikannya dalam pencapaian tujuan perusahaan. Gaji sebagai kekuatan untuk 
memberi motivasi selalu mempunyai reputasi atau nama baik dan memang sudah selayaknya 
demikian (Rina et al., 2017). Walaupun tidak benar sepenuhnya bahwa semua orang akan 
berbuat apa saja untuk meningkatkan gaji atau pendapatannya.  Meiyani & Putra (2019) 
menyatakan bahwa gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan 
tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. Sedangkan menurut Ahmad et al (2020) Gaji 
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adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan yang diberi tugas administratif dari pimpinan 
yang jumlahnya biasanya tetap, secara bulana atau tahunan. tujuan penggajian menurut 
(Sahir et al., 2020) antara lain : 
 
a. Ikatan kerja sama. Dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal 
antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas - 
tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha atau majikan wajib membayar gaji 
sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 
b. Kepuasan kerja. Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan 
kerja dari jabatannya. 
c. Pengadaan efektif. Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan 
karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 
d. Motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 
memotivasi bawahannya. 
e. Stabilitas karyawan. Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak 
serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih 
terjamin karena turnover relatif kecil. 
f. Disiplin. Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik. Karyawan akan menyadari serta mentaati peraturan - peraturan 
yang berlaku. 
g. Pengaruh serikat buruh. Dengan program penggajian yang baik pengaruh serikat 
buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 
h. Pengaruh pemerintah. Jika program gaji sesuai dengan undang - undang yang 
berlaku (seperti batas gaji minimum) maka intervensi pemerintah dapat 
dihindarkan. 
 
Penentuan tingkat gaji merupakan salah satu fungsi manajemen personalia yang 
relatif sulit. Hal ini tidak hanya merupakan salah satu tugas yang relatif rumit tetapi juga yang 
relatif penting, baik bagi perusahaan maupun karyawan. Penentuan tingkat gaji penting bagi 
perusahaan karena gaji merupakan komponen biaya perusahaan yang terbesar. Sedangkan 
bagi karyawan, gaji merupakan salah satu alat bagi kelangsungan hidup secara ekonomis. 
Hal ini juga merupakan salah satu faktor yang paling berpengaruh dan menentukan status 
karyawan dalam masyarakat. Menurut (Sahir et al., 2020) mengemukakan sejumlah faktor 
atau kekuatan yang mempengaruhi tingkat gaji yang kadang berada di luar kendali 
organisasi, faktor - faktor ini sekaligus menjadi tantangan dalam merencanakan dan 
menentukan gaji.  Adapun faktor - faktor tersebut adalah: 
 
1. Tingkat gaji yang lazim. Tingkat gaji bisa sangat bergantung pada ketersediaan 
(supply) tenaga kerja di pasar tenaga kerja dan pemintaan tenaga kerja. Untuk 
tenaga kerja yang langkah, tingkat gaji dan gajinya dapat jauh melebihi tingkat 
gaji yang lazim bila dilihat dari kacamata evaluasi jabatan (Leana, 1986). 
2. Serikat buruh. Serikat buruh bisa menjadi kekuatan yang sangat besar dalam 
suatu organisasi, yang dapat memaksa organisasi untuk memberikan gaji yang 
lebih besar bila dibandingkan dengan evaluasi jabatan (Charness et al., 2012). 
3. Pemerintah. Sebagaimana kita ketahui, pemeritah merupakan lembaga yang 
berkepentingan dengan kesejahteraan pekerja sebagai warga negara dan  juga 
terhadap kelangsungan hidup organisasi. Pemerintah mempunyai kekuasaan 
yang besar dalam mengatur organisasi. Pemerintah dapat menentukan tarif upah 
minimum, jam kerja standar, dan tunjangan yang mau tidak mau harus dipatuhi 
pengusaha, dimana tarif upah minimum para pekerja bisa melebihi dari yang 
telah ditentukan oleh evaluasi jabatan (Huang et al., 2020). 
4. Kebijakan dan strategi penggajian. Kebijakan penggajian yang dipakai 
organisasi, seperti mengusahakan gaji di atas harga pasar dalam upaya 
menghadapi persaingan, akan mampu menaikkan gaji di atas rata-rata harga 
pasar. Kebijakan untuk selalu memerhatikan tuntutan serikat buruh diperlukan 
untuk mencegah terjadinya kerusuhan yang kadang-kadang menimbulkan 
kerugian yang sangat besar.   
5. Faktor internasional. Ketika organisasi berkembang di seluruh penjuru dunia, 
tantangan yang muncul dalam penggajian adalah penyesuaian dengan situasi di 
53 
 
negara yang bersangkutan. Dengan demikian, dapat terjadi perbedaan gaji pada 
jabatan yang sama karena berada di negara yang berbeda. Atau organisasi akan 
melakukan penyesuaian gaji untuk merangsang seseorang agar bersedia 
ditempatkan di suatu negara yang mungkin kurang diminati.  
6. Nilai yang sebanding dan pembayaran yang lama. Ada kalanya pekerjaan 
dengan derajat berbeda memiliki poin yang sama, atau sebaliknya. Misalnya nilai 
poin untuk pekerjaan juru perawat yang biasanya didominasi wanita dan ahli 
listrik yang biasanya didominasi laki- laki, memiliki tingkat poin yang berbeda 
dimana ahli listrik biasanya  mendapatkan gaji yang lebih besar. Dilain pihak, 
misalnya ahli mesin yang didominasi laki-laki dan hanya ada sedikit wanita, kaum 
pria digaji lebih besar dari kaum wanita. Hal ini sebenarnya melanggar 
persamaan hak. 
7. Biaya dan produktivitas. Tenaga kerja merupakan salah satu komponen biaya 
yang sangat berpengaruh terhadap harga pokok barang. Tingginya harga pokok 
dapat menurunkan penjualan dan keuntungan organisasi. Tidak mampunya 
organisasi mencapai tingkat keuntungan tertentu akan mengakibatkan turunnya  
 
2.2.  Kinerja Karyawan 
 
Menurut Sikora & Ferris, (2014; Kusuma et al., 2020),  definisi kinerja adalah defined 
as the record of outcomes produced on a specific job function or activity during a specified 
time period. Dapat diartikan bahwa kinerja merupakan suatu keluaran yang dihasilkan pada 
fungsi pekerjaan yang telah ditetapkan atau selama periode tertentu. Sedangkan kinerja 
menurut Yost et al (2020) yang menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat di mana individu 
dapat mengerjakan tugasnya atau mencapai tujuan dengan berhasil. Berdasarkan definisi di 
atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja (performance) merupakan hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Sahir et al (2020) kinerja 
seorang karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu : 
 
1. Faktor individual, yang terdiri dari kemampuan dan keahlian yang seharusnya 
dimiliki oleh setiap karyawan agar mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan 
baik. 
2. Faktor psikologis, meliputi hal - hal yang berhubungan dengan sifat - sifat 
seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai 
kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang 
mempunyai kinerja jelek disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan 
rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya untuk memperbaiki 
kemampuannya (malas). 
3. Faktor organisasi, yang terdiri dari penghargaan. Penghargaan dapat berupa 
kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan seperti gaji atau 
upah. 
 
Untuk mengukur kinerja karyawan dapat dilihat dari beberapa indikator (e.g., kualitas, 
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya dan hubungan antar perseorangan). Dengan 
semakin meningkatnya kebutuhan akan tenaga kerja, maka perusahaan dapat memberikan 
suatu pendorong agar seorang pekerja mau bekerja lebih giat lagi. Pada umumnya alat 
pendorong yang diberikan perusahaan kepada karyawan adalah kompensasi dimana salah 
satu komponennya adalah gaji. Pemberian gaji merupakan salah satu motivator yang penting 
karena pemberian akan mempengaruhi karyawan dalam bekerja, sehingga mendorong 
kesadaran karyawan untuk bekerja dengan lebih baik. Dorongan ini merupakan suatu 
keharusan bagi setiap perusahaan dalam memelihara kinerja karyawan sehingga dapat 
memberikan output yang maksimal bagi perusahaan. Apabila imbalan/gaji yang diterima 
karyawan dirasakan sesuai dengan prestasi kerja mereka dan dapat memenuhi kebutuhan 
hidupnya, mereka akan merasa puas atas pemenuhan kebutuhan tersebut dan mereka akan 
berusaha membalasnya dengan memberikan kinerja yang terbaik sehingga produktivitasnya 
meningkat. Berdasarkan uraian di atas, dapat diketahui bahwa besarnya output yang 
dihasilkan tergantung pada besarnya kinerja yang diberikan karyawan kepada perusahaan, 
sedangkan besarnya kinerja dipengaruhi oleh motivasi karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya dan dalam hal ini motivasi karyawan sangat dipengaruhi oleh gaji yang 
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diterimanya. Jika karyawan merasa diberikan gaji yang adil dan layak maka karyawan akan 
merasa termotivasi untuk memberikan kinerja yang terbaik yang nantinya akan meningkatkan 
produktivitas perusahaan. Berdasarkan uraian di atas maka jelaslah bahwa gaji memegang 
peranan yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.   
 
III. Design Penelitian dan Metodologi 
 
Lokasi penelitian dilaksanakan pada kantor PT. Kredit Plus, Tbk di Kota Makassar. 
Waktu penelitian kurang lebih 3 bulan terhitung mulai bulan November 2019 sampai dengan 
bulan Februari 2020. Metode pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Jenis 
penelitian yang digunakan dengan mengambil sample dan populasi dengan menggunakan 
kuesioner sebagai alat pengumpul data yang cocok (Alam et al., 2019). populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan di Kantor PT. Kredit Plus, Tbk Kota Makassar 
berjumlah 30 orang. Metode analisis data dengan menggunakan analisis regresi linear 
dengan persamaan sebagai berikut: 
 
Y = α + bX 
Keterangan: 
 Y  = Kinerja 
 α   = Konstanta 
 b   = Koefisien regresi 
 X  = Gaji 
 
. Gaji merupakan persepsi karyawan tentang imbalan atas hasil pelaksanaan tugas yang 
dilakukan dalam bentuk uang yang diberikan setiap bulan. Variabel gaji diukur dengan 
beberapa item (gaji pokok, tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan, tunjangan lembur dan 
uang makan). Sedangkan kinerja  merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
 
IV. Hasil Penelitian & Pembahasan 
 
4.1.  Analisa Statistik 
 
Umur dalam keterkaitannya dengan perilaku individu di lokasi kerja biasanya adalah 
sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. Tabulasi umur responden 
dapat dilihat sebagai berikut: 
 
Tabel 1. Umur Responden 
Umur (tahun) Jumlah Responden Persentase 
20 – 30 4 6.8 
31 – 40 20 68.9 
41 – 50 5 17.24 
51 – 60 2 6.8 
Total 31 100.00 
 
Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk umur responden yang terbanyak 
adalah 31 - 40 tahun yaitu sebanyak 20 orang atau 68.9%, diikuti dengan usia responden 41-
50 tahun sebanyak 5 orang atau 17.24%. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Kredit Plus 
sebagian besar masih berusia muda dan pada umur yang sangat produktif. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada usia yang masih relatif muda, semangat kerja yang dimiliki masih 
relatif tinggi. Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda 
aktivitas yang dilakukan oleh individu Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin 









Tabel 2. Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
Laki-laki 14           48,2 
Perempuan  17 51,7  
Total 31 100,00 
 
Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah Perempuan 
yaitu sebanyak 17 orang (51.7%) dibanding Laki-Laki yang hanya 14 orang (48.2%). Hal ini 
menunjukkan bahwa jenis kelamin perempuan sebagai proporsi yang lebih besar dibanding 
karyawan laki-laki. Hal ini disebabkan karena untuk pekerjaan yang memerlukan tenaga fisik, 
laki-laki secara umum dipandang lebih baik dibanding prempuan. Pendidikan seringkali  
dipandang sebagai  satu kondisi yang mencerminkan kemampuan seseorang. Penyajian data 
responden  berdasarkan  pendidikan  adalah sebagaimana terlihat pada Tabel 3. 
 
Tabel 3. Pendidikan responden 
Pendidikan Jumlah Responden Persentase 
SLTA 3 10,3 
D3 6 20,6 
S1 22 68,9 
Jumlah 29 100,00 
 
Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan data bahwa jumlah responden yang terbanyak 
adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S1 yaitu sebanyak 22 orang atau 68,9% 
dari jumlah responden. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Kredit Plus sebagian besar memiliki 
pendidikan menengah keatas. 
 
4.2.  Deskripsi Data Penelitian 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 31 responden melalui 
penyebaran kuesioner. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap 
jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana 
pada lampiran. Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Item kuesioner dinyatakan valid 
apabila nilai r hitung > r tabel (n-2). bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dan menunjukkan 
bahwa r hitung > r tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan 
dinyatakan valid. 
 
1. Pengujian Reliabilitas  
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan suatu alat  pengukur 
untuk dapat digunakan lagi untuk penelitian yang sama. Pengujian reliabilitas dalam 
penelitian ini adalah dengan menggunakan rumus Alpha. Hasil pengujian reliabilitas untuk 
masing-masing variabel yang diringkas  
 
Tabel 4. Hasil Pengujian Reliabilitas 
Variabel Alpha Keterangan 
Gaya Kepemimpinan 0,706 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,834 Reliabel 
 
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai 
koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0,60 sehingga dapat dikatakan semua konsep 
pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk selanjutnya 







2. Uji Asumsi Klasik &Uji Multikolinieritas  
Pengujian  multikolinieritas  bertujuan  untuk  mengetahui  hubungan  yang sempurna 
antar variabel bebas dalam model regresi. Gejala multikolinieritas dapat dilihat dari nilai 
tolerance dan nilai Varian Inflation Factor (VIF). Bila nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai 
toleransinya di atas 0,1 atau 10 % maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tersebut 
tidak terjadi multikolinieritas (Field, 2009). 
 
Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas 
No Variabel Bebas 
Nilai 
Tolerance 
Nilai VIF ( % ) 
1. Gaya Kepemimpinan ( X1 ) 0.555 1.801 
 
Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas dalam 
penelitian ini lebih kecil dari 10 sedangkan nilai toleransi semua variabel bebas lebih dari 10 
% yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel bebas yang nilainya lebih dari 90 %, 
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinieritas antar 
variabel bebas dalam model regresi. 
 
3. Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda 
Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi 
klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala 
multikolinieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya telah terbukti 
bahwa model persamaan yang diajukan dalam penelitian ini telah memenuhi persyaratan 
asumsi klasik sehingga model persamaan dalam penelitian ini sudah dianggap baik. Analisis 
regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Berdasarkan estimasi regresi berganda dengan program SPSS 17  
persamaan regresi yang terbentuk adalah: 
 
Y = 0,316 X1 
Keterangan: 
Y  = Kinerja Karyawan 
X1 = Gaya Kepemimpinan 
 
Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 
a. Variabel gaya kepemimpinan mempunyai arah koefisien yang bertanda positif 
terhadap kinerja karyawan.  
b. Koefisien gaya kepemimpinan memberikan nilai sebesar 0,316 yang berarti bahwa 
jika gaya kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap maka 
kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan.  
 
4. Uji F ( Pengujian hipotesis secara simultan) 
Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama diuji dengan 
menggunakan uji F. Hasil perhitungan regresi secara simultan diperoleh Pengujian pengaruh 
variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya dilakukan dengan 
menggunakan uji F. Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung = 50,113. Dengan 
menggunakan batas signifikansi 0,05, maka diperoleh nilai signifikansi tersebut lebih kecil 
dari 0,05. Hal ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa secara simultan variabel 
gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja Karyawan. 
 
5. Uji t ( Uji Hipotesis Secara Parsial ) 
Hipotesis 1, 2 dan 3 dalam penelitian ini diuji kebenarannya dengan menggunakan uji 
parsial. Pengujian dilakukan dengan melihat taraf signifikansi (p-value), jika taraf signifikansi 
yang dihasilkan dari perhitungan di bawah 0,05 maka hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf 




Tabel 6. Hasil Uji t Secara Parsial 
Variabel Bebas t hitung Sig. t 
Gaya Kepemimpinan (X1) 3.784 0.000 
 
Uji Hipotesis 1 (H1): Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara gaya kepemimpinan 
dengan kinerja karyawan. Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif antara gaya kepemimpinan 
dengan kinerja karyawan. Dari tabel 6 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis gaya 
kepemimpinan menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,784 dengan taraf signifikansi 0,000. 
Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian 
ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis H1 “Gaya 
Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan diterima. 
 
6. Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya variasi 
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variable independennya. Dengan kata lain, 
koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas 
dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai 
adjusted R square. Hasil  perhitungan  regresi  dapat  diketahui  bahwa  koefisien  
determinasi (adjusted R2) yang diperoleh sebesar 0,57. Hal ini berarti 57% variasi variabel 
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin 
kerja, sedangkan sisanya sebesar 43% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diajukan 





Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat dengan jelas bahwa 
secara parsial (individu) semua variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat. 
Pengaruh yang diberikan ketiga variabel bebas tersebut bersifat positif artinya semakin tinggi 
gaya kepemimpinan maka mengakibatkan semakin tinggi pula kinerja karyawan yang 
dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Hasil penelitian ini juga 
sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya. Penjelasan dari masing-masing pengaruh 
variabel dijelaskan yakni pada hasil pengujian hipotesis (H1) telah membuktikan terdapat 
pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan 
yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar 3,628 dengan taraf signifikansi hasil 
sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, dengan demikian Ha diterima dan Ho ditolak. 
Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh antara variabel gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (Gea, 2014) yang menguji 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan hasil analisis yaitu gaya 
kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
  
V. Simpulan Dan Saran 
 
Dari data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner maka dilakukan 
pengujian reliabilitas untuk mengetahui bahwa jawaban responden terhadap pernyataan 
konsisten dari waktu ke waktu. Dan dilakukan pengujian validitas untuk mengukur sah 
tidaknya suatu kuesioner. Hasil dari uji reliabilitas dan validitas menunjukkan bahwa seluruh 
pernyataan dalam setiap variabel reliabel dan valid. Dalam uji asumsi klasik yang meliputi uji 
multikolonieritas, uji heteroskedastisitas dan uji normalitas menunjukkan bahwa dalam model 
regresi tidak ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas dan tidak terjadi 
heteroskedastisitas serta memiliki distribusi normal. Dari pembahasan yang telah diuraikan, 
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara motivasi 
dengan kinerja karyawan. Pengujian membuktikan bahwa motivasi memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja Karyawan. Dilihat dari perhitungan yang telah 
dilakukan diperoleh nilai koefisien sebesar 0,343 dan nilai t hitung sebesar 3,628 
dengan taraf signifikansi hasil sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 
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berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menerima Ha dan menolak Ho. Hal ini 
mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Sahinidis & Bouris, 2008) 
mengemukakan   bahwa  salah   satu  faktor   yang mempengaruhi kinerja adalah 
motivasi pekerja. 
2. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara gaya 
kepemimpinan dengan kinerja Karyawan. Pengujian membuktikan bahwa gaya 
Kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja Karyawan. Dilihat dari 
perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai koefisien sebesar 0,316 dan nilai t 
hitung sebesar 3,784 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 tersebut lebih kecil 
dari 0,05 dengan demikian Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini mendukung penelitian 
yang dilakukan oleh penelitian menurut (Meiyani & Putra, 2019) bahwa gaya 
kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan individu 
sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan 
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